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 1. LÍNEA DE INVESTIGACIÓN 
Gestión Organizacional 
 
2. PREVENCIÓN DEL ACOSO LABORAL ESTUDIO DE CASO: MOTO NB 
SAS 
 
La presente investigación tiene como finalidad, abordar el tema de acoso laboral en las 
pequeñas empresas, direccionado a un estudio de caso en la compañía MOTO NB SAS. 
Se trabajan tres momentos de los cuales se reconocerá la teoría; se diagnostica la 
situación de la empresa y se proponen posibles soluciones frente al tema de acoso laboral. 
Esta investigación se desarrolla por estudiantes del programa de Administración de 
Empresas de la Universidad de San Buenaventura - Bogotá, que integran el semillero de 
investigación TEUS; buscando con la recopilación, análisis, diagnóstico y propuesta del 
plan de mejora apoyar a las pequeñas empresas en los procesos de personal, calidad de vida 
de los colaboradores y cumplimiento legal frente a las normativas laborales, que conciernen 
a la ley de acoso laboral (ley 1010 de 2016). 
Palabras clave 
Acoso laboral, Clima Organizacional, Comunicación Organizacional, Prevención, 
Reglamento Interno de Trabajo. 
 
 
 3. INTRODUCCIÒN 
Hoy en día en el campo laboral y administrativo, se genera una serie de factores que 
afectan la integridad física y psicológica de las personas, conllevando un mal clima 
organizacional y a una baja productividad en las empresas. 
“El comportamiento organizacional es una consecuencia de la forma de 
organizar el trabajo, los valores prevalecientes y los valores 
organizacionales. Y es en este campo complejo de relaciones organizacionales 
en donde se presenta el Mobbing” (Trujillo Gomez , Rivas Tovar, Rosas 
Gonzáles, & Gutiérrez Hernández, 2008, pág. 147) 
Un estudio previo realizado a MOTO NB SAS, demuestra la falta de conocimiento sobre 
el tema de Acoso Laboral en toda la organización, se evidencia la inexistencia del área del 
Talento Humano. Estos factores pretenden ser investigados para dar una luz o brindar 
mayor claridad a la pequeña empresa. 
Palabras clave: Apatía, Abandono, Acoso Laboral, Clima Organizacional, 
Comunicación Organizacional Prevención, Reglamento Interno de Trabajo. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 4. Planteamiento de la pregunta o problema de investigación 
 
Cuando se habla de Acoso Laboral en una Organización se está enfrentando a una 
situación problema para el empleador y el colaborador. El empleador se ve afectado en el 
hecho de seleccionar, contratar, capacitar y mantener adaptada a una nueva persona en el 
puesto de trabajo, lo cual,  implica un costo monetario que incluye capacitación intelectual, 
dotación y menor producción esperada durante el periodo de adaptación y conocimiento en 
la compañía; con esto último se quiere dar a entender que la persona al iniciar sus laborales, 
no va a rendir en la capacidad esperada hasta que tenga cierto grado de conocimiento y 
control de las funciones o tareas asignadas. El Acoso Laboral lo define el Ministerio de 
Protección Social como “una forma específica de violencia laboral consistente en 
hostigamiento con frecuencia significativa entre personas con algún tipo de asociación 
laboral, de dependencia o entre pares con el fin de aislar a la persona del trabajo” (2004,13) 
Es importante tener en cuenta los seis procesos del talento humano que son en primer 
lugar la admisión de personas y la selección del personal donde se dice ¿Quién debe 
trabajar en la organización?; en segundo lugar, la división de cargos y salarios que responde 
a ¿Qué deberían hacer las personas?; tercero, la compensación de la persona que responde a 
¿Cómo es el pago que recibe?; cuarta, el desarrollo de las personas y la división de la 
capacitación, que responde a la pregunta ¿Cómo desarrollar a las personas?; en quinto 
lugar, es el mantenimiento de las personas y seguridad que responde a ¿Cómo retener a las 
personas en el trabajo? Y por último la evaluación de las personas que responde a ¿Cómo 
saber lo que hacen y lo que son? (Chiavenato, 2012) 
El quinto proceso de la gestión del talento humano (mantenimiento de las personas y 
seguridad) ayuda a crear condiciones ambientales y psicológicas satisfactorias para las 
actividades de las personas, afirmación que se puede complementar con sinónimos del 
concepto mobbing,  que significa hostigamiento laboral -también conocido como bullying, 
intimidación, acoso moral en el trabajo y terror psicológico- es un nuevo término en la 
psicología social de las organizaciones que ha sido estudiado en la última década por 
investigadores europeos. En Colombia ha sido estudiado recientemente como una 
 interpretación de la conducta insultante, maliciosa ofensiva intimidadora, abusiva del poder 
y persistente, que hace sentir a la persona burlada, humillada o vulnerable (Gómez, 2004). 
Muchas de las micro y pequeñas empresas pueden presentar estos factores, que han 
venido creciendo en los últimos años en Colombia. El viceministerio de relaciones 
laborales precisó para el periódico Portafolio que desde el 2006, año en el que se expidió la 
ley que abordó el tema, se han abierto 4.849 investigaciones por acoso laboral y para el año 
2012 se abrieron 655 investigaciones más que para el año 2011, lo particular es que se 
sigue cayendo en las mismas prácticas para agredir a los trabajadores, como maltrato 
verbal, persecución, discriminación, entorpecimiento e inequidad. Colombia es uno de los 
pocos países en el mundo que cuenta con una ley para denunciar el maltrato laboral, pero 
los trabajadores no lo hacen primero por todo el acervo probatorio que ello implica y 
segundo, porque si no logran demostrarlo, su situación en la compañía no será la mejor. 
(www.portafolio.co 2012) 
Las micro y pequeñas empresas al observar que los casos de acoso laboral son excluidos 
por falta de pruebas  prefieren arriesgar el despido de los empleados y huyen  para no 
enfrentar estos casos que perjudican su imagen aun sabiendo que la ley 1010 del 2006 
busca “Definir prevenir, corregir y sancionar las diversas formas de agresión, maltrato, 
vejámenes, trato desconsiderado y ofensivo y en general todo ultraje a la dignidad humana 
que se ejercen sobre quienes realizan  sus actividades económicas en el  contexto de una 
relación laboral privada o pública” (Ley 1010 de 2006)  
Añadido a lo anterior, existe en las pequeñas empresas un miedo por parte de los 
empleados de denunciar el acoso laboral ante alguna autoridad y por ello hay un mal 
rendimiento por parte de los mismos, Sabucedo dice “La flexibilidad que las empresas 
desean suele ir acompañada de una drástica reducción de la plantilla fija. Ya nadie tiene el 
futuro profesional asegurado y muchos empleados viven con la amenaza permanente del 
despido si no están a la altura de lo que se les demanda, esta hace que el miedo de ser 
despedido se añada el de no tener rendimiento deseado o de no cumplir con los objetivos 
fijados”. (Sabucedo, 2007) 
Un estudio previo realizado a MOTO NB SAS, evidencia por un lado, falta de 
conocimiento sobre el Acoso Laboral en todo ámbito; por el otro, la inexistencia del área 
 del Talento Humano. Estos factores pretenden ser investigados y darle una luz o brindar 
mayor claridad con la siguiente pregunta: ¿Cómo contribuir a la prevención del Acoso 
Laboral en MOTO NB SAS?  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
5. Objetivos 
 
5.1.Objetivo General:  
Diseñar un Plan de Prevención del Acoso Laboral en la empresa MOTO NB SAS. 
  
5.2.Objetivos específicos: 
 
Identificar los referentes de la gestión del talento humano en torno al acoso laboral. 
Diagnosticar la situación de la empresa en materia de comunicación, clima organizacional y 
acoso laboral.  
Establecer aportes que le permitan a la empresa mencionada evitar y/o corregir  el acoso 
laboral. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 6. Justificación 
 
Hoy en día, en el campo laboral y administrativo se han generado una serie de factores 
que afectan la integridad física y psicológica de las personas, conllevando un mal clima 
organizacional “El comportamiento organizacional es una consecuencia de la forma de 
organizar el trabajo, los valores prevalecientes y los valores organizacionales. Y es en este 
campo complejo de relaciones organizacionales en donde se presenta el Mobbing” 
(Trujillo, 2008). Desde este aspecto, se hace necesario contar con una clave primordial: el 
Talento Humano, que se convierte en el peón articulador de todos los métodos básicos de la 
organización. Es importante desarrollar en la organización un buen clima laboral enfocado 
en diferentes áreas: reclutamiento y selección del personal, planeación del personal y 
relaciones laborales, estas últimas son fundamentales en el objetivo de la investigación. 
La importancia de desarrollar este proyecto de investigación está en informar y capacitar 
al personal de la compañía MOTO NB SAS con diversas actividades y normas que 
incentiven al personal de la empresa (tanto empleados como empleadores) a concientizarse 
acerca del acoso laboral, de tal manera que pueda fortalecerse la relación entre los 
miembros de la empresa y exista un mejor rendimiento laboral; esto beneficiaría claramente 
al ambiente laboral brindando comodidad para el personal y también buenos resultados que 
permitan surgir a la empresa en factores económicos, sociales, investigativos, entre otros. 
Como diagnóstico inicial, MOTO NB SAS, desde la parte Gerencial, se brinda un 
abrebocas de la situación actual de la compañía, evidenciando la falta de conocimiento del 
término “Acoso Laboral” debido a la falta de un Reglamento Interno de Trabajo desde hace 
23 años que inició la compañía.  
De la importancia de desarrollar este reglamento, informar y capacitar al personal y 
fortalecer legalmente a la compañía, se busca mejorar el clima organizacional y prevenir el 
Acoso Laboral. Es necesario prevenir el Acoso Laboral en empresas pequeñas como lo es 
MOTO NB SAS, ya que todo ser humano tiene derecho a laborar en lugares donde se sienta 
cómodo y pueda mostrar su propia personalidad sin necesidad de reproches por parte de 
otros.  
 Los resultados del diagnóstico, diseño e implementación de un plan de prevención de 
acoso laboral en esta pequeña empresa, permitirá apoyar al mismo grupo de pequeños 
empresarios a fortalecer sus compañías, pues las características de este sector, presentan 
similitud en el desarrollo de sus funciones y actividades, en la informalidad de los procesos, 
la falta de comunicación formal al personal que la componen y las directrices que se deben 
estipular con los colaboradores. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 7. Marco de referencia 
 
7.1.Marco Conceptual 
 
7.1.1. Mobbing o Acoso Laboral 
 
Últimamente en el país y en el mundo se habla de Bulling, en el contexto organizacional, 
es también conocido como  Mobbing, o en su defecto, acoso laboral. Antes de sacar 
posibles conclusiones al respecto es necesario aclarar los términos, según el ministerio de 
Protección Social de Colombia: 
“EL Acoso Laboral forma específica de violencia laboral consistente en hostigamiento 
con frecuencia significativa entre personas con algún tipo de asociación laboral, de 
dependencia o entre pares con el fin de aislar a la persona del trabajo. No incluye 
necesariamente agresión física (2004,13)”. 
Este significado es muy claro en el estudio de la presente investigación al mencionar 
“aislar a la persona del trabajo” se puede entender como un abandono y aclara precisamente 
que el acoso no soló agresión física, también hay acoso con gestos, palabras, 
comportamientos, actitudes, entre otros. Al tratarse de un caso de violencia, implica una 
serie de repercusiones tanto físicas como psicológicas en la salud de la víctima. En la 
organización, los gerentes de cada departamento y los compañeros del área laboral donde se 
encuentra el individuo son posibles acosadores que buscan entre otras cosas la salida 
prematura del individuo afectado; para aclarar mejor esta situación José Sabuceo dice con 
respecto al mobbing: 
“continuado y deliberado maltrato verbal y modal que recibe un trabajador por parte de 
otro u otros, que se comportan con el cruelmente con el objeto de lograr su aniquilación o 
destrucción psicológica y obtener su salida de la organización o su sometimiento a través de 
diferentes procedimientos ilegales, ilícitos, o ajenos a un trato respetuoso o humanitario, y 
que atentan contra la dignidad del trabajar (2007,99)”. 
 La definición de Castañeda dice: La palabra mobbing proviene del inglés “mob”, que 
significa “multitud excitada alrededor de algo o de alguien, ya sea en forma devota o en 
forma contraria”. El sustantivo “mob” hace referencia al: “gentío”, “vulgo”, “plebe” o 
“populacho”, mientras que el verbo “to mob” describe la acción de ese gentío de agolparse 
o atestarse en torno a algo o bien, la de asediar o atacar en masa a alguien. 
Un trabajador que no reciba un trato digno y respetuoso en la organización donde está 
laborando hace que su entorno no sea el adecuado para permanecer por un tiempo 
prolongado en la empresa y forzarla a un abandono prematuro e incluso ilícito, es el 
objetivo del otro –intimidador-,  diría Lorenza Clifford en su libro “Sobreviva en el 
Trabajo: maneje las presiones laborales”; utilizando maquinaciones, coacciones o 
amenazas. 
Con lo anterior se da cuenta que tanto el colaborador como el empleador tienen unas 
obligaciones que cumplir y no todo lo que se dice, es acoso laboral, por lo tanto, es 
necesario recurrir al Derecho Laboral Colombiano, específicamente en las Obligaciones 
Especiales en que cada protagonista, debe conocer dichas obligaciones y beneficios, para 
no caer en implicaciones de carácter legal innecesarias por falta de conocimiento. 
Una de las obligaciones del empleador nos dice “Respeto a la persona del trabajador”, 
es claro que en la relación que hay entre ambas partes exige una serie de órdenes pero como 
dice Domingo Campos “esa dependencia soló significa una subordinación de índole 
jurídica y profesional” (2003,212), no se puede colocar una carga de trabajo y unas 
exigencias que son salidas fuera de sí y pueda incurrir en perjudicar la salud del trabajador. 
Por otra parte, no se puede tampoco imponer creencias o principios que vayan en contra de 
la manera de pensar del trabajador. 
Las Obligaciones del Trabajador dice “Observar buena conducta”, es decir no permitir 
actos de violencia, injurias, malos tratamientos e indisciplina, ya que estas son causantes 
para dar por terminado el contrato. 
No sólo hay obligaciones sino también las prohibiciones hablan más específicamente de 
los casos donde se pueda ver afectada la continuidad del empleado; el empleado presenta 
 más prohibiciones como: faltar al trabajo sin una excusa adecuada, llegar en estado de 
embriaguez o bajo influencia de drogas, robar, entre otros, continuando con Campos dice 
en el numeral de numero h de las prohibiciones del empleador: 
“Emplear signos o convenciones que perjudiquen a los trabajadores que se retiren de su 
servicio. –Ordinariamente, entre empleadores y trabajadores se presentan conflictos que 
alteran no solamente las relaciones personales existentes entre ellos, sino también las 
disciplinarias y de subordinación que hacen que en gran número de casos, los vínculos de 
orden contractual que los ligaban sean rotos (2003,219)” 
Más adelante habla de fuero sindical, figura jurídica que impide el despido de los 
trabajadores que actúan o participan en huelgas o conflictos de orden colectivo, ya que 
estos eventos de conflicto son de alta ocurrencia en las organizaciones y son signos que son 
derechos de los trabajadores. 
 
7.2.Marco Legal  
 
7.2.1. Acoso Laboral vs Ley 1010 del 2006 
 
En Colombia, la Ley 1010 de 2006, constituye un intento del Estado por interponerse 
respecto al acoso laboral. Expedida por el Congreso de la República el 23 de enero de 2006, 
con el objetivo de favorecer a todas las personas que trabajan en las organizaciones donde 
el ambiente de trabajo es agresor, donde se presentan escenarios que ultrajan la dignidad 
humana y castigar a aquellas compañías que acceden el agravio y el abuso del trabajador. 
Esta Ley busca: Definir, prevenir, corregir y sancionar las diversas formas de agresión, 
maltrato, vejámenes, trato desconsiderado y ofensivo y en general todo ultraje a la dignidad 
humana que se ejercen sobre quienes realizan sus actividades económicas en el contexto de 
una relación laboral privada o pública (Ley1010 del 2006). 
La ley señala como bienes jurídicos protegidos “el trabajo en condiciones dignas y 
justas, la libertad, la intimidad, la honra y la salud mental de los trabajadores, la armonía 
 entre quienes comparten un mismo ambiente laboral y el buen ambiente en la empresa” 
(Ley 1010 del 2006, 2006). Para efectos de esta Ley, se define acoso laboral como: 
 
Toda conducta persistente y demostrable, ejercida sobre un empleado o trabajador por 
parte de un empleado, jefe o superior jerárquico inmediato o mediato, un compañero de 
trabajo o un subalterno, encaminada a infundir miedo, intimidación, terror y angustia, a 
causar perjuicio laboral, generar desmotivación en el trabajo, o inducir la renuncia del 
mismo (Ley 1010 del 2006) 
 
Ahora bien, la ley distingue diferentes tipos de conductas que se pueden considerar 
acoso, así: 
MALTRATO LABORAL. Se trata de conductas de violencia contra la integridad física, 
moral o sexual; expresiones verbales ultrajantes que afecten la integridad moral, el derecho 
a la intimidad y buen nombre del afectado. 
PERSECUCIÒN LABORAL: Conductas que por presentarse de manera reiterada, 
permitan concluir que su propósito es lograr la renuncia del trabajador. Así, la ley señala 
casos como la descalificación, la carga excesiva del trabajo o cambios de horario que 
producen desmotivación en el trabajador. Se trataría de conductas que sólo podría cometer 
un jefe hacia trabajadores sobre los que tiene poder de dirección. 
DISCRIMINACIÒN LABORAL. Se refiere al hecho de generar al interior de la relación 
de trabajo tratos diferenciados por consideraciones de género, raza, origen familiar o 
nacional, credo religioso, preferencias políticas o situación social. 
ENTORPECIMIENTO LABORAL: Conductas que buscan obstaculizar el 
cumplimiento de labores, perjudicando así al trabajador. 
 INEQUIDAD LABORAL: Refiriéndose a la especifica asignación de funciones y tareas 
“a menosprecio del trabajador”. 
DESPROTECCIÒN LABORAL. Esta conducta incluye aquellas que buscan poner en 
riesgo la integridad y seguridad del trabajador por establecer órdenes o asignar funciones 
sin que se cumplan requisitos mínimos de protección y seguridad del trabajador. 
Por otro lado la Constitución Política de Colombia aclara en su artículo 53: 
“ARTÍCULO 53. El Congreso expedirá el estatuto del trabajo. La ley correspondiente 
tendrá en cuenta por lo menos los siguientes principios mínimos fundamentales: Igualdad 
de oportunidades para los trabajadores; remuneración mínima vital y móvil, proporcional a 
la cantidad y calidad de trabajo; estabilidad en el empleo; irrenunciabilidad a los beneficios 
mínimos establecidos en normas laborales; facultades para transigir y conciliar sobre 
derechos inciertos y discutibles; situación más favorable al trabajador en caso de duda en la 
aplicación e interpretación de las fuentes formales de derecho; primacía de la realidad sobre 
formalidades establecidas por los sujetos de las relaciones laborales; garantía a la seguridad 
social, la capacitación, el adiestramiento y el descanso necesario; protección especial a la 
mujer, a la maternidad y al trabajador menor de edad.” 
Tanto la ley 1010 y este artículo ayuda al trabajador a tomar las medidas necesarias para 
evitar el Acoso Laboral. 
 
7.3.Marco Contextual:  
 
7.3.1. Acoso Laboral como diagnóstico en MOTO NB SAS 
 
Motocicletas Yamaha NB, distribuidor autorizado de INCOLMOTOS YAMAHA S.A., 
nació en 1992 como subpunto de Incolmotos Yamaha de la Cr. 30 en Zipaquirá teniendo la 
oportunidad de ingresar en la actividad comercial y en pleno auge de los modelos que en 
ese momento eran los más vendidos a nivel nacional, como DTK125, V-80 y la famosa LB-
 80 ( Chappy ). Fue la oportunidad de representar una marca reconocida en el mercado por 
su calidad, ofreciendo un excelente servicio de óptima calidad a todos sus clientes, 
asesorando según las necesidades con servicio técnico experimentado y eficiente, y con la 
venta de repuestos y accesorios originales Yamaha. 
MOTO NB SAS ha sido pionera en ventas de motocicletas nuevas en la zona ya que el 
punto principal tiene bastante influencia por ser cabecera de municipio y cubre zonas como: 
Cogua, Nemocón, Tocancipá, Sopó, Pacho, San Cayetano, Cajicá, Tabio, Chía, Ubaté y 
Guatavita. En menos de 2 años tuvieron el reconocimiento de Incolmotos y entraron a 
formar parte de distribuidores directos de YAMAHA. Hoy en día los clientes pueden 
encontrarlos en los puntos directos de Zipaquirá, Cajicá, Ubaté y Tocancipá. Estos puntos 
de venta y atención especializada los compradores podrán encontrar toda la gama de 
motocicletas Yamaha, además de un centro de servicio técnico para mantener su 
motocicleta en óptimas condiciones. 
Gracias al esfuerzo y dedicación se cuenta con un gran número de clientes fieles que han 
mejorado en varias oportunidades con un nivel de satisfacción muy alto. A pesar de esto no 
se cuenta con un Área de Talento Humano, no se cuenta con un Reglamento Interno de 
Trabajo y los trabajadores no entienden que es acoso laboral. La compañía busca seguir 
liderando en el mercado y obtener grandes resultados para consolidar el crecimiento como 
lo ha hecho hasta el día de hoy. Pero le preocupa no conocer bien el tema de Acoso 
Laboral. 
 
7.4.Marco Teórico  
 
“Las organizaciones no son sólo sitios donde las personas trabajan. Son nuestras 
comunidades. En ellas nos reunimos con otros para lograr una vida diferente para nosotros 
y los demás. Si las seguimos considerando como lugares a los que sólo vamos a trabajar, 
perdemos la oportunidad de encontrar algo significativo y ponemos en peligro el planeta 
(2004, p. 72). Desafortunadamente, concluye este mismo autor, la situación no es 
 alentadora en el mundo ético corporativo, no sólo por los grandes escándalos de corrupción 
y falta de compromiso en la prevención y solución de los conflictos   al interior y entre las 
compañías”. (Giraldo, 2005) 
 
MOTO NB SAS es la empresa donde los empleados comparten la mayor parte de su 
tiempo y es necesario tener un ambiente laboral que les permita tener una sana convivencia; 
por eso, el no tener el Reglamento Interno de Trabajo es una posible causa de 
desconocimiento sobre el mismo. 
Para implementar el Reglamento es necesario tener unas buenas estrategias de 
comunicación: “la Comunicación Corporativa se ha convertido en uno de los elementos 
estratégicos más importantes de las organizaciones para lograr los objetivos finales que se 
han propuesto.”(Capriotti, 1999) 
La comunicación que tenga la organización y la parte gerencial y de talento humano 
para implementar los nuevos procesos son claves para evitar el Acoso Laboral. La empresa 
es un organismo vivo y actuante con recursos humanos en su interior y “la comunicación es 
el sistema nervioso central”, esta comunicación a nivel organizativo cubre las relaciones 
con los inversores, con el mercado de trabajo, la publicidad corporativa, la comunicación 
ambiental y la comunicación interna. 
Junto a la comunicación la teoría del talento humano habla de capacitación “la 
capacitación consiste en  una actividad planeada y basada en necesidades reales de una 
empresa u organización y orientada hacia un cambio en los conocimientos, habilidades y 
actitudes del colaborador”. (Siliceo, 2006) 
 
Capacitar ayuda a prevenir el acoso laboral y otros factores que afectan la integridad 
física y moral tanto del empleador como del empleado; además se adquieren nuevos 
conocimientos y herramientas para afrontar estas situaciones. Cuando hablamos de 
prevención se está refiriendo a una serie de programas que tiene como objetivo lograr un 
 entorno libre de estrés para los empleados: “Eso significa que su meta final es la creación 
de condiciones que permitan mejorar la calidad de vida a corto y largo 
plazo”(Higuera,2002) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 8. Metodología Propuesta 
 
8.1.Método de Investigación  
 
Esta investigación manejará un método analítico- sintético. El método analítico- 
sintético permite conocer la realidad, se descompone el todo en sus partes y se identifican, 
posteriormente, se relaciona los elementos componentes del problema y crea explicaciones 
a partir de su estudio. (Sampiere;2014) 
 
Esta investigación es analítico- sintético debido a que el orden a seguir es: primero,  
descubrir conceptos nuevos y relaciones con conceptos ya existentes; segundo,  comprender 
el fenómeno que es objeto de investigación desde el punto de vista de las personas que lo 
protagonizan; tercero, proporcionar información sobre el fenómeno objeto de estudio; 
cuarto, confirmar aquello que ya está escrito en otras investigaciones; quinto, descubrir 
nuevos paradigmas y obtener conclusiones teóricas y por último, proporcionar un nuevo 
conocimiento sobre el tema e implementarlo en la compañía referencia, buscando obtener 
mejores resultados de producción .  
 
8.2.Tipo de Estudio 
 
La presente investigación es un estudio de tipo descriptivo. “En el estudio descriptivo se 
identifican características del universo de investigación, se señalan formas de conducta y 
actitudes del total de la población investigada, se establecen comportamientos concretos y 
se descubre y comprueba la asociación entre variables de investigación.”(Sabino, 1997) 
 
Esta investigación es descriptiva en la medida en que este trabajo busca identificar y 
analizar aquellos elementos donde involucra la interpretación de las conductas, actitudes y 
demás variables que conforman el universo del problema; información retomada del 
 documento base de la facultad para la presentación de trabajos finales (ene.2014). Se 
pretende abordar dos puntos de vista: el del colaborador y el del empresario; estas dos 
comparadas con la Legislación Colombiana, por esto, es necesario hacer un proceso de 
indagación detallado, comprehensivo y sistemático de los dos objetos de interés (El 
Colaborador y el empresario) en un caso particular para proporcionar información que 
pueda afirmar una generalización. 
 
8.3.Técnicas de Recolección de Información  
 
Para la presente investigación se utilizarán encuestas semiestructuradas y entrevistas.  
En las encuesta se utilizarán preguntas cerradas que  contienen varias opciones o 
alternativas de respuesta. Van a ser  del tipo “si” o “no” o llamadas dicotómicas y del tipo 
de opción múltiple. Además, se utilizarán preguntas de tipo abierta, estas preguntas serán 
claras y comprensibles La encuesta es un cuestionario utilizado para recolectar datos. Debe 
ser congruente con el planteamiento del problema.  
La muestra va a ser no probabilística, debido a que la selección se hará de acuerdo a las 
características de esta investigación. La población inicial es  la empresa MOTO NB SAS 
con todos sus agentes directos e indirectos que la conforman.  Se seleccionó a todos sus 
empleados y al representante legal de la empresa en mención, debido al objetivo final de la 
investigación, por lo tanto, no depende de la probabilidad sino que es dirigida. 
La entrevista va a ser de tipo informal debido a que lo importante es hacer hablar al 
entrevistado para obtener un panorama de los problemas más sobresalientes.  
Otra técnica que se utilizará es la Matriz DOFA: es una herramienta utilizada como 
método de diagnóstico empresarial en el ámbito de la planeación estratégica. Es un análisis 
de vulnerabilidad que se utiliza para determinar el desempeño de la organización ante una 
situación crítica específica que está afectando la empresa. 
 
 8.4.Técnica de Análisis de la Información  
 
Tabulación: se harán listados de los datos recogidos y se agruparán en categorías ya 
definidas. 
Matriz de estrategias: Luego de hacer la valoración ponderada de los aspectos claves se 
continúa con las correspondientes estrategias conducentes a potencializar las fortalezas y 
las oportunidades, a neutralizar, evitar o minimizar las debilidades y planear detalladamente 
las contingencias necesarias para enfrentar la materialización de las amenazas.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 9. RESULTADOS 
 
Por último el resultado analizando el estado del arte y el estado actual de la empresa, se 
generó el reglamento interno de trabajo como un documento transversal a la investigación 
que pretende ser una modelo base para implementar en las pequeñas empresas que lo 
requieran, este reglamento incluye las condiciones de admisión, apartes del periodo de 
prueba , horario de trabajo, manejo de horas extras y trabajo nocturno, manejo de días 
festivos, vacaciones, permisos, salario mínimo, convencional, lugar, días, horas de pagos y 
períodos que lo regulan, obligaciones especiales para la empresa y los trabajadores y lo 
primordial Mecanismos de prevención del abuso laboral y procedimiento interno de 
solución  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 10. CONCLUSIONES Y DISCUSIÓN  
Con base en el resultado del estado del arte, la matriz DOFA suministrada por el gerente 
y las encuestas realizadas por los colaboradores de la empresa MOTO NB SAS se 
implementó un reglamento interno de trabajo donde uno de sus apartes trata concretamente 
de la prevención del acoso laboral. 
Esta investigación fortaleció y mejoró  de la compañía MOTO NB con la 
implementación de nuevos mecanismos que facilitan la productividad y el crecimiento de 
ésta en el ambiente laboral y de competitividad empresarial. 
El desarrollo y crecimiento personal como semilleristas permitió conocer la 
conceptualización de la teoría y la puesta en práctica en el sector real, que tiene como fin la 
generación de planes y estrategias para la consecución de los objetivos organizacionales. 
El aporte a la academia y al semillero Teus en el desarrollo de nuevos productos o 
procesos de investigación y aquellos investigadores que trabajen en temas de 
caracterización y fortalecimiento de procesos en las pequeñas empresas colombianas. 
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 12. Anexo 1 
Encuesta 
  
Este cuestionario pretende identificar el conocimiento de la ley 1010/2006 sobre el 
acoso laboral en las organizaciones. 
  
La encuesta es anónima.  
Ha sido elaborada por Jorge Salgado y Laura Chamorro para el proyecto  “Prevención 
del Acoso Laboral: Estudio de caso MOTO NB SAS”  
N
O PREGUNTAS  1 2 3 4 5 6 
1 
Al ingresar a la empresa le fueron informados los objetivos y políticas de la 
misma             
2 La toma de decisiones o las ordenes implantadas son justas según su criterio             
3 
Encuentra apoyo y confianza para el desarrollo de sus actividades en sus 
compañeros y/o superiores             
4 Recibe retroalimentación constante sobre el desempeño en su cargo              
5 Son buenas las relaciones con sus compañeros de trabajo              
6 Los problemas laborales los soluciona con sus compañeros de trabajo              
7 Para realizar su trabajo el tiempo es suficiente             
8 
Le fue suministrada al ingresar a la empresa el manual con las obligaciones que 
tiene que cumplir             
9 Recibe recompensa por el cumplimiento de metas             
1
0 
El trabajo que realiza satisface sus necesidades económicas, de ascenso y de 
aprendizaje             
1
1 Recibe capacitación para mantener un buen equipo de trabajo              
1 Las condiciones laborales con mis compañeros me permiten desempeñar mi             
 2 trabajo con normalidad  
1
3 Considero que existe un buen ambiente en el trabajo              
1
4 Mi jefe me trata justamente y evita cualquier tipo de favoritismos              
1
5 Mi jefe respeta las diferencias de cultura, sexo , religión, etc.              
1
6 
Mi feje se preocupa por transmitir los valores, misión y objetivos de MOTO NB 
SAS             
1
7 
Las personas con las que relaciono en MOTO NB SAS actúan con respeto y de 
manera ética              
1
8 
Las condiciones laborales con mis compañeros me permiten desempeñar mi 
trabajo con normalidad              
1
9 
Las condiciones laborales con mis compañeros me permiten desempeñar mi 
trabajo con normalidad              
2
0 Las condiciones físicas como iluminación , espacio son adecuadas             
2
1 Conozco la misión y visión de unidad de servicio             
2
2 Conozco los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo              
2
3 Mi jefe es hostil o conflictivo conmigo              
2
4 Mis compañeros de trabajo son hostiles o conflictivos conmigo              
2
5 Las cargas de trabajo están bien repartidas             
        2
6 Con el clima de trabajo estoy 
        Muy insatisfecho 
     
  
Lea atentamente el contenido de la misma, no le llevará más de 5 minutos, y atendiendo 
a cómo se siente respecto a los distintos aspectos encuestados,  
Instrucciones: Para cada afirmación, marque con una (x) la casilla correspondiente al 
número que mejor identifica su posición. 
 
CALIFIACI
ON 
PUNTUACI
ON 
NUNCA 1 
CASI 
NUNCA 
2 
A VECES 3 
CASI 
SIEMPRE 
4 
SIEMPRE 5 
N / A 6 
 
 
  Insatisfecho  
       Ni insatisfecho ni insatisfecho   
       Satisfecho  
       Muy satisfecho   
     
        2
7 En general con mi puesto de trabajo estoy  
      
 
Muy insatisfecho  
     
 
Insatisfecho   
     
 
Ni insatisfecho ni insatisfecho    
     
 
Satisfecho   
     Muy satisfecho    
     
 EDAD 
 Menos de 25 años   
Entre 25 y 35 años   
Entre 36 y 45 años   
Entre 46 y 55 años    
Más de 56 años    
  SEXO  
 Hombre  
Mujer    
  TIEMPO TRABAJO EN 
EL LUGAR 
 Menos de 2 años  
Entre 2 y 10 años    
Más de 10 años    
 
 
 
13. Anexo 2 
Ejemplo de recolección de la información. 
 
Elaborado Por Jorge Salgado  
Motta Cárdenas, Fernando. (2008). El acoso laboral en Colombia. Revista VIA IURIS, 
Enero-Junio, 93-105. 
 
 
ACOSO LABORAL EN COLOMBIA  
  
Las empresas debieron ajustar sus reglamentos internos dentro de los 3 meses 
siguientes a la 
expedición de la Ley 1010 de 2006, en razón a que en dichos documentos se 
estipularían los 
mecanismos para prevenir las conductas de acoso laboral implementando un 
procedimiento interno, 
confidencial, conciliatorio y efectivo para superar las dificultades sobrevivientes en el 
lugar de trabajo 
y buscando respetar el debido proceso de las partes intervinientes. 
Las empresas debieron socializar la ley de acoso laboral con los trabajadores.(pág. 99) 
 
Este procedimiento es obligatorio e importante en todas las empresas, algunas no lo 
han hecho por falta de conocimiento y es una medida para evitar casos de acoso laboral en 
la empresa.  
Elaboración Propia 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 13. MATRIZ DOFA 
 
ANÀLISIS 
INTERNO  
 
FORTALEZAS  
Reconocimiento de la 
Marca en si en el mercado: 
YAMAHA , que cuenta con 
una planta de ensamblaje de 
alta tecnología. 
Se cuenta con un equipo de 
trabajo definido que conoce 
su labor, la hace con agrado y 
cuenta con una excelente 
capacitación que está en 
constante renovación. 
Se cuenta con instalaciones 
propias que permite tener una 
excelente exhibición de todos 
los modelos de motos que 
Yamaha tiene en el país.  
Las tiendas son integrales 
donde se pueden ofrecer todos 
los servicios: Servicio 
Técnico- Venta de Repuestos-  
Venta de Motos y 
Financiación Directa; 
herramientas que permiten  
competir mejor  con otras 
marcas. 
DEBILIDADES 
No se cuenta con un 
reglamento interno de trabajo. 
La marca tiene modelos 
diferentes que no aplican para 
todas las zonas y aveces nos 
vemos afectados porque 
tenemos que comprar de 
todos los modelos. 
Conocimiento inapropiado 
sobre las estrategias y precios 
de la competencia 
Hacer un seguimiento al 
cliente que compro su moto. 
 
 
 Se cuenta con un Contador 
y un Revisor Fiscal.  
La contabilidad de la 
empresa se lleva 
apropiadamente, así mismo la 
presentación de los Balances 
e Informes exigidos por la ley 
se presentan en los tiempos 
estipulados. 
Se cuenta con todos los 
documentos legales de una 
empresa (Cámara de 
Comercio, Escritura Pública, 
entre otros. 
Actualmente se tiene 
cuatro sucursales en la Sabana 
de Bogotá: Cajicá, Tocancipá, 
Ubaté y Zipaquirá, 
permitiendo no solo llegar a 
estos municipios sino ampliar 
el mercado a municipios 
cercanos a estos.   
La motocicleta tiene un 
respaldo con repuestos 
originales, sus revisiones de 
garantía y un servicio técnico 
especializado ubicado a lo 
largo y ancho del territorio 
 Nacional.  
Tenemos una buena 
repuesta y apoyo con el 
departamento de Garantías  
Hay fidelización de 
clientes. 
 
ANÀLISIS 
EXTERNO  
OPORTUNIDADES  
Abrir nuevas sucursales y 
al mismo tiempo generar más 
empleo. 
Integrar a Yamaha 
Motocicletas la venta de 
Yamaha Musical 
Hacer convenios con 
bancos y otras entidades 
financieras fácilmente. 
Hacer playas de ventas en 
centro comerciales 
reconocidos en el sector y así 
llegar hacer la marca número 
uno.  
 
AMENAZAS 
El alza en los impuestos y 
las obligaciones del 
trabajador. 
La subida del dólar que 
afecta el precio de las 
motocicletas y los repuestos. 
Tenemos otras 
competencias en el mercado 
que innovan su portafolio 
frecuentemente, aunque la 
calidad no es la misma. 
El auge de las bicicletas 
eléctricas con un diseño 
 similar al de  una moto. 
No poder satisfacer al 
cliente en su necesidad por la 
demora de despacho por parte 
del proveedor. 
Llegan nuevas marcas al 
mercado. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
